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Abstract 
 
The objective of research is to find out influences of the Values and Trust toward the teachers 
affective in Sekolah Bogor Raya. The research using a survey method with causal technique. 
This research used as a sample of 94 teachers as respondents. The samples are selected based 
on standard error technique. The study was a causal survey using path analysis. Technique 
data collecting was using the instrument in the form of questionnaire. The result showed that, 
1) there is a direct influences of values toward affective commitment, 2) there is a direct 
influences of trust toward affective commitment, 3) there is a direct influences of values 
toward trust, 4) there is undirect influences of values toward affective commitment by the 
trust. The implication of this research is an effort in improving the affective commitment of the 
teachers can be done through values and trust. 
Keywords: values, trust, affective commitment 
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Abstrak 
Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh Nilai dan Kepercayaan terhadap afektif 
guru di Sekolah Bogor Raya. Penelitian ini menggunakan metode survei dengan teknik kausal. 
Penelitian ini dijadikan sampel sebanyak 94 guru sebagai responden. Sampel dipilih 
berdasarkan teknik kesalahan standar. Penelitian ini adalah survei kausal dengan 
menggunakan analisis jalur. Teknik pengumpulan data menggunakan instrumen berupa 
kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa, 1) ada pengaruh langsung nilai terhadap 
komitmen afektif, 2) ada pengaruh langsung kepercayaan terhadap komitmen afektif, 3) ada 
pengaruh langsung nilai terhadap kepercayaan, 4) ada pengaruh tidak langsung dari 
kepercayaan nilai-nilai menuju komitmen afektif oleh kepercayaan. Implikasi dari penelitian 
ini adalah upaya dalam meningkatkan komitmen afektif para guru dapat dilakukan melalui 
nilai-nilai dan kepercayaan 
Kata kunci : Nilai, kepercayaan, komitmen afektif 
 
PENDAHULUAN 
Pergesekanglobalisasi yang 
semakinberkembangmembuatorganisasi 
(perusahaan) 
dituntutuntukbertahansertamampubersaingd
enganorganisasi yang 
lain.Komitmenseseorangterhadaporganisasis
eringkalimenjadiisu yang sangatpenting, 
sehinggabeberapaorganisasiberanimemasuk
kannyasebagaisalahsatusyaratpenerimaankar
yawan. Sekolah sebagai salah satu bentuk 
organisasijuga menuntut adanya komitmen 
dari orang-orang yang terlibat di dalamnya 
untuk memuwujudkan tujuan pendidikan. 
Gurusebagaiagenpembelajaranberfungsimen
ingkatkanmutupendidikan. 
Guruwajibuntukmemilikisyarattertentu, 
salahsatu di antaranyaadalahkompetensi. 
Kompetensimerupakansatukesatuanutuh 
yang menggambarkanpotensi,pengetahuan, 
keterampilan, dansikap yang 
dinilai,terkaitdenganprofesi guru. 
Kompetensi ini hanya akan terbentuk jika 
guru memiliki komitmen terhadap organisasi 
dan pekerjaannya. Komitmen yang 
dimaksud adalah komitmen afektif.Agus 
Sampurno menyatakan bahwa, 
guruerabarumengacupadasosokguru yang 
menjadikanprofesinyasebagaiagenperubahan
bagi murid yang ada di sekolah. 
Faktorpenyebabketidaklulusan di 
sekolahadalahkurangnyakualitassiswadan 
guru. Banyaksiswa yang 
indisiplinerdankurangseriusbelajar, 
danbanyak guru swasta yang kurang total 
dalammengajarkarenamempunyaisejumlahp
ekerjaansambilan. 
Komitmenafektifdiperlukansebagaisalahsatu
indikatorkinerjakaryawan. 
Karyawandengankomitmenafektif yang 
tinggidapatdiharapkanakanmemperlihatkank
erelaannyauntukbekerjasemaksimalmungkin 
demi kepentinganorganisasi. Pernyataan ini 
senada dengan pendapat Baedhowi, 
DirekturJenderalPeningkatanMutuPendidikd
an Tenaga KependidikanDepartemen 
Pendidikan Nasional, “Kami inginmengubah 
guru 
supayamerekabisabergeserdaricarapembelaj
aran yang teacher center kestudent center. 
Perubahanitumemerlukanpendidikandanpela
tihan yang 
kontinuhinggamampumembangunkesadaran
dalamdiri guru 
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supayamemilikikomitmenpribadi yang 
kuatuntukmemberikanlayananpendidikan 
yang menyenangkanbagianak-anakdidiknya. 
Penelitian ini menjadi penting karena 
menempatkan nilai (values) dan 
kepercayaan(trust) sebagai variabel yang 
mempengaruhi komitmen afekif. Peneliti 
mengakui bahwa, komitmen afektif sebagai 
bahan utama membangun dan 
mempertahankan hubungan kerjajangka 
panjang.Komitmenafektifadaketika 
karyawansenangmenjadi anggotaorganisasi, 
percaya,merasa nyamandenganorganisasi, 
dan berniat untukmelakukan yang baikbagi 
organisasi. Karyawan dengankomitmen 
afektifyang 
tinggimemilikikedekatanemosional yang 
eratterhadaporganisasi yang mendorong 
keinginanuntukberkontribusibagi organisasi. 
 
LANDASAN TEORI 
KomitmenAfektif(Affective Commitment) 
Allen dan Mayer dalamKreitnerdanKinicki 
(2010:166) menguraikan tiga 
modelkomitmenorganisasiyaitu:a) Affective 
commitment, b) Continuance commitment, 
dan 3) Normative commitment.Penulis akan 
menganalisis secara lebih tajam tentang 
komitmen afektif (affective commitment). 
McShane dan Von Glinow(2010:112) 
mendefinisikan komitmen afektif sebagai, 
“...the employee’s emotional attachment to, 
identification with and involvement in a 
particular organization.”Komitmen afektif 
adalah 
keterikatanemosionalkaryawanuntukidentifi
kasidengandanterlibatdalamorganisasitertent
u. Menurut Colquitt, Lepinedan Wesson 
(2009:68),“affective commitment defined as 
a desire to remain a member of an 
organization due to an emotional 
attachment to, and involvement with, that 
organization...you stay because you want 
to.”Komitmenafektifadalahkeinginanuntukt
etapmenjadianggotaorganisasikarenaketerika
tanemosional, 
danketerlibatandenganorganisasitersebut. 
Bekerjakarenakeinginan.George dan Jones 
(2005:93) berpendapat 
komitmenafektifadaketika 
karyawanmerasa,“...happy to be members of 
an organization, believe in and feel good 
andintend to do what is good...” Karyawan 
merasa 
senangmenjadianggotaorganisasi,percaya,m
erasanyamandanberniatuntukmelakukanapa 
yang baik bagi organisasi. 
Greenberg (2010:154) memperkuat, 
“affective commitment – the strength of 
people’s desires to continue working for an 
organization because they agree with its 
underlying goals and 
value”.Komitmenafektifadalah hasrat yang 
kuat dari seseorang untukterusbekerjabagi 
suatuorganisasikarenasetujudengantujuanda
nnilaiyang mendasarinya.Senada 
denganQuick dan Nelson (2009:127), 
“affective commitmentis an employee’s 
intention to remain in an organization 
because of a strong desire to do so”. 
Komitmen afektif adalah niat karyawan 
untuk tetap berada dalam sebuah organisasi 
karena hasrat yang kuat untuk 
melakukannya. Terdapat tiga faktor yang 
mendasari komitmen afektif: 1) keyakinan 
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, 2) 
kesediaan untuk mengerahkan usaha yang 
cukup demi organisasi, 3) keinginan untuk 
tetap menjadi anggota organisasi.Robbins 
dan Judge (2011:111) mendefinisikan 
komitmen afektif sebagai, “...emotional 
attachment to the organization and a belief 
in its value”. Komitmen afektif adalah 
ikatanemosionalterhadaporganisasidankeyak
inanterhadapnilai-nilai yang dianut oleh 
organisasi tersebut. 
Menurut Meyer dan Allen yang dikutip oleh 
Luthans (2008:148), komitmen 
afektifmeliputi, “...the employee’s emotional 
attachment to, identification with, and 
involvement in the organization”.Komitmen 
afektif meliputiketerikatan emosional, 
identifikasi dengan, dan keterlibatan dalam 
organisasi.Newstrom (2011:223) juga 
berpendapat bahwa, “affective commitment 
is a positive emotional state in which 
employees want to exert effort and choose to 
remain with the organization”. 
Komitmenafektifadalahkeadaanemosi yang 
positifdi 
manakaryawaninginmengerahkanusahadanm
emilihuntukdalamorganisasi tersebut. Karina 
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dalam artikelnya tentang pembentukan 
komitmen menjelaskan bahwa 
komitmenorganisasidapatterbentukkarenaad
anyabeberapafaktorantara lain a) 
karakteristik organisasi, b) karakteristik 
individu, dan c) pengalaman kerja. 
Berdasarkan uraian di atas dapat 
disintesiskan, komitmen afektif (affective 
commitment) adalah keterikatan seseorang 
secara emosional untuk mengidentifikasikan 
dirinya dengan organisasi dan memilih 
untuk tetap terlibat dalam suatu organisasi 
serta ingin tetap menjadi anggota 
organisasidengan indikator: perasaan 
bahagia menjadi bagian dari organisasi, rasa 
memiliki yang kuat terhadap organisasi, 
memiliki kemiripan nilai antara pribadi dan 
organisasi, memiliki loyalitas terhadap 
organisasi, dan bersedia untuk bekerja lebih 
demi kemajuan organisasi. 
 
Nilai(Values) 
 Gibson, Ivancevich, Donelly dan 
Konopaske (2012:33) mendefinisikan, 
“values are the conscious, affective desires 
or wants of people that guide their 
behavior.” Nilai adalah 
kesadaran,hasratafeksiataukeinginanyangme
nuntunperilaku.Mereka kemudian 
merumuskan nilai sebagai, “...the 
constellation of likes, dislikes, viewpoints, 
shoulds, inner inclinations, rational and 
irrational judgements, prejudices and 
association patterns that determine a 
person’s view of the 
world”.Nilaiadalahkonstelasidari perasaan 
suka, tidaksuka, carapandang, keharusan, 
kecenderunganbatin,penilaian 
rasionaldanirasional, 
prasangkadanpolaasosiasiyang 
menentukanbagaimana seseorang 
memandang dunia.MenurutKreitner dan 
Kinicki (2010:154), “values as desired ways 
of behaving or desired end-states”. 
Nilaisebagaicaraberperilakuyang 
diinginkanataukeadaan terakhir dari 
keinginan. Nilai menurut Schemerhorn 
(2010:91) adalah “...the underlying beliefs 
and attitudes that help determine individual 
behavior”. Nilaiadalah keyakinan yang 
mendasar dan sikap yang membantu 
menentukkan perilaku individu. 
Rokeachdalam Fisher dan Lovell 
(2009:153), mendefinisikan nilai sebagai, 
“...a small number of core ideas or 
cognitions present in every society about 
desirable end-states”. Nilai adalah sejumlah 
ide inti ataukognisiyang 
hadirdalammasyarakattentangkeinginan atau 
hasrat terakhir.Rokeach membagi nilai 
dalam beberapa tipe: 1) nilaimoral(moral 
values),2) nilaikompetensi(competence 
values), 3) nilaipribadi(personal values), dan 
4) nilaisosial(social values). Berdasarkan 
tipe-tipe nilai tersebut, Rokeach 
dalamKreitnerdanKinicki (2007:174) 
membagi nilai dalamdua golongan besar 
yaitu: a) Terminal values, b) 
Instrumentalvalues. 
Schmerhorn, Hunt, Osborn, dan Uhl-Bien 
(2011:40) mendefinisikan 
nilaisebagai,“values can be defined as broad 
preferences concerning appropriate courses 
of action or outcomes. as such, values 
reflect a person’s sense of right and wrong 
or what “ought” to be”. Nilai adalah 
preferensiyang luastentangtindakanatau 
hasil.Nilaimencerminkanperasaanbenardans
alahatauapa yang"seharusnya". Terdapat 
enamkategorinilaimenurut Gordon Allport: 
1) Theoretical, 2) Economic, 3) Aesthetic, 4) 
Social, 5) Political, dan 6) Religious. Lucas 
yang dikutip oleh Mullins (2005:150), 
“...values can attract the right people, 
underpin the business in times of crisis and 
provide direction for the future”. 
Nilaidapatmenarik orang yang tepat, 
mendukungusaha di 
saatkrisisdanmemberikanarahanuntuk masa 
depan. 
McShane dan Von Glinow (2010:14) 
berpendapat, “values are relatively stable, 
evaluative beliefs that guide our preferences 
for outcomes or courses of action in a 
variety of situations”.Nilaisecararelatif 
stabil, keyakinanevaluatifyang 
memandupreferensi dari hasil atau tindakan 
tertentu dalamberbagaisituasi. Nilai adalah 
persepsitentangapa yang baikatauburuk, 
benaratausalah. Nilaimemberitahukitaapa 
yang "harus" kitalakukan. George dan Jones 
(2005:71), “values are one’s personal 
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convictions about what one should strive for 
in life and how one should behave”.Nilai 
adalahkeyakinanpribadi seseorangtentang 
apa yang seharusnya diusahakandalamhidup 
danbagaimana seseorang harusberperilaku. 
Veccio (2006:346)juga menyatakan, “values 
are preferences among activities and 
outcomes”. Nilai adalahpreferensiantara 
kegiatandan hasil. Hellriegel, Slocum, dan 
Woodman (2001:421) mengutarakan, “value 
are the relatively permanent and deeply held 
desires of individuals”. 
Nilaiadalahkeinginanyang 
relatifpermanendandipegangteguhindividu. 
Sedangkan menurut Quick dan Nelson 
2009:136) , “values areenduring beliefs that 
a specific mode of conduct or end state of 
existence is personally or socially..., general 
beliefs about right and wrong, they form the 
basis for ethical behavior.” Nilai adalah 
keyakinan abadi yang merupakan modus 
spesifik dari perilaku atau keadaan akhir dari 
eksistensi pribadi atau sosial. Nilai 
merupakan keyakinan umum tentang yang 
benar dan salah serta bentuk dasar untuk 
perilaku etis. 
Terdapat empatkerangkanilaiyang 
dikembangkan oleh BruceMeglino yang 
dikutip oleh Schermerhorn, Hunt, Osborn, 
dan Uhl-Bien (2011:42) sebagai berikut: 1) 
Prestasi (Achievement), 2) Membantu dan 
peduli kepada orang lain (Helping and 
concern for others), 3) Kejujuran (Honesty), 
dan 4) Keadilan 
(Fairness).LuthansdanDoh(2006:101) 
menyatakannilaisebagaikeyakinandasarseseo
rangtentangapa yang benardansalah, 
baikatauburuk, 
pentingdantidakpenting.Sedangkan Kolb, 
Osland, dan Rubin (1995:109) 
mendefinisikan nilai sebagai, “core beliefs 
or desires that guide or motivate attitudes 
an actions”. Nilaiadalahinti dari 
keyakinanataukeinginanyangmemotivasisika
patautindakan yang meliputi: 
(1)kepercayaan, 
(2)menghormati,(3)tanggungjawab,(4)keadil
andankejujuran, (5)peduli, dan 
(6)kebajikansipildankewarganegaraan. 
Berdasarkan uraian tentang nilai, maka 
dapat disintesiskan bahwa nilai adalah 
keyakinan dasar dan sikap yang dipegang 
teguh seseorang untuk membantu 
menginterpretasi mana yang “baik” dan 
mana yang “buruk”, dapat mempengaruhi 
persepsi, dan membantu menentukkan 
perilaku positif seseorang dalam organisasi 
seperti nilai moral, nilai kompetensi, nilai 
pribadi dan nilai sosialdengan indikator: rasa 
aman dalam bekerja, berperilaku jujur, 
menunjukkan prestasi kerja, mengambil 
inisiatif, dan keberanian dalam bertindak. 
 
Kepercayaan(Trust) 
Robbins dan Judge (2011:429) menyebut 
kepercayaanadalah“...a positive expectations 
that another will not act 
opportunistically”.Kepercayaan adalah 
harapanpositifbahwa orang lain tidak akan 
bertindak oportunistik melalui perkataan, 
perbuatan dan keputusan.Frasa 
“harapanpositif”(positive 
expectation)mengasumsikanpengetahuandan
familiaritasterhadap suatu hal. Sedangkan, 
istilah“oportunis”(opportunistically)mengac
upadarisikodankerentanandalamsetiaphubun
gankepercayaan. Ada lima dimensi kunci 
yang mendasari kepercayaanyakni a) 
integritas(integrity), b) kompetensi 
(competence), c) Konsistensi(consistecy), d) 
Loyalitas(loyalty), e) Keterbukaan 
(openness).Quick dan Nelson (2009:416) 
mendefinisikan kepercayaanadalah“...the 
willingness to be vulnerable to the actions of 
another. This means that followers believe 
that their leader will act with the followers’ 
welfare in mind.”Kepercayaan 
adalahkesediaanmenjadirentanuntuk 
bertindakbagi orang lain. Artinya, 
karyawanpercayabahwapemimpinmerekaaka
nbertindakdemikesejahteraansesuai dengan 
yang diharapkan.  
Menurut McShane dan Von Glinow 
(2010:113), kepercayaan berarti “...positive 
expectations one person has toward another 
person in situations involving risk. It is also 
reciprocal activity...” Kepercayaan 
memberiharapan positifsatu orangkeorang 
laindalam situasiyang berisiko.Menurut 
Kreitner dan Kinicki (2010:318), “trust is 
defined as reciprocal faith in others’ 
intentions and behavior (give-and-
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take)”.Kepercayaanadalahkeyakinantimbalb
alikterhadapniatdanperilakuseseorang. 
Newstrom (2011:339,285) mempertegas 
bahwa tanpakepercayaan-integritas, 
kemampuandan kebenaran-
anggotatimakanmerasatidak aman, 
stres,danmenjadi pendiam. Kepercayaan 
dapat diperlihatkan denganmenunjukkanrasa 
hormat,kepeduliandanperhatianyang tulus, 
bersikapjujur,benar dalam perkataan,dapat 
diandalkan, dantahan uji.(respect, exhibiting 
sincere caring and concern, by being honest 
and true to one’s word, and by 
demonstrating your dependability and 
reliability). 
Berdasarkan definisi kepercayaan (trust) 
yang telah diuraikan di atas, maka dapat 
disintesiskan bahwa kepercayaan adalah 
keyakinan timbal balik dan kesediaan untuk 
menaruh harapan positif  terhadap suatu 
kelompok atau golongan yang menuntut 
adanya kesediaan untuk mengambil resiko 
apapun terhadap perkataan, tindakan bahkan 
keputusan yang akan dilakukan dalam 
kaitannya dengan pelaksanaan tugas, 
kewenangan, dan tanggung jawab yang 
sesuai harapan organisasidenganindiktor: 
berkata jujur tentang kapasitas pribadi, 
kompeten dalam menyelesaikan pekerjaan, 
berprasangka baik, menunjukkan perhatian 
terhadap organisasi, dan membangun 
komunikasi yang terbuka dalam organisasi. 
 
METODOLOGI  
Penelitian ini menggunakan metode survey 
kausal dengan teknik analisis jalur (path 
analysis). Penelitian dilakukan di Sekolah 
Bogor Raya, a National Plus Bogor dan 
waktu penelitian dilaksanakan pada bulan 
Februari sampai dengan April 2013. 
Populasi targetnya adalah semua guru yang 
bekerja di Sekolah Bogor Raya, sedangkan 
populasi terjangkaunya adalah guru tetap 
yang sudah bekerja lebih dari 1 tahun. 
Pengambilan sampel menggunakan rumus 
standar error, sehingga diperoleh 94 
responden yang digunakan dalam penelitian 
ini. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
PengaruhLangsungNilaiterhadapKomitm
enAfektif 
Pengujianhipotesispertamamenyimpulkanba
hwaterdapatpengaruhlangsungnilaiterhadapk
omitmenafektif.Pengaruhnilaibersifatpositif, 
dimanasemakinbaiknilaiakanmenyebabkans
emakinbaik pula  tingkatkomitmenafektif 
para guru. Begitu pula sebaliknya, 
apabilanilai yang 
dibangundalamsebuahorganisasiburuk, 
makakomitmenafektif orang-orang yang 
bekerja di dalamnyajugaburuk.        
Kesimpulan di 
atasdiperkuatdenganpendapatLuthans 
(2008:147), “Organization commitment is 
most often defined as… a definite beliefe in, 
and acceptance of, the values and goals of 
the organization.” Komitmen organisasi 
adalah 
keyakinandanpenerimaanterhadapnilai-
nilaidantujuanorganisasi. Menurut Robbins 
dan Judge (2011;111), “...emotional 
attachment to the organization and a belief 
in its value”. Keyakinanterhadapnilai-nilai 
yang dianut oleh organisasi 
tersebutmemperkuatikatanemosionalseseora
ngterhadaporganisasi. Menurut Quick dan 
Nelson (2009:550), 
ketikakaryawanmenginternalisasinilai-
nilaiperusahaan, merekamenemukanbahwa 
pekerjaansecaraintrinsikbermanfaatdanmeng
identifikasikannyadengansesamakaryawan. 
“When employees internalize the values of 
the company, they find their work 
intrinsically rewarding and identify with 
they fellow 
workers.”Jadidapatdisimpulkanbahwanilaib
erpengaruhterhadapkomitmenafektif. 
Semakintinggiseorangkaryawanmengiternali
sasikannilai-nilaiorganisasinya, 
semakintinggi pula komitmenafektif. 
 
PengaruhLangsungKepercayaanterhadap
KomitmenAfektif 
Pengujianhipotesiskeduamenyimpulkanbah
waterdapatpengaruhlangsungkepercayaanter
hadapkomitmenafektif.Pengaruhlangsungke
percayaanbersifatpositif, 
dimanasemakintinggitingkatkepercayaanseo
rangkaryawanterhadaporganisasinyamenyeb
abkansemakintinggipula 
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tingkatkomitmenafektifkaryawantersebut. 
Begitu pula sebaliknya, 
apabilatingkatkepercayaannyarendah, 
makakomitmenafektif orang-orang yang 
bekerja di dalamnyajugaikutmenjadilemah. 
Kesimpulan di atasdiperkuatolehpendapat 
Robbins dan Judge (2011:394) 
bahwatentangidentifikasiberbasikepercayaan
(identification-based trust). Tingkat tertinggi 
kepercayaan dicapai bila ada hubungan 
emosional antara pihak-pihak yang 
berkepentingan. Identifikasi berbasis 
kepercayaan hanya akan terjadi apabila 
dikembangkan sikap saling pengertian antar 
masing-masing pribadi. “The highest level of 
trust is achieved when there is an emotional 
connection between the parties.” McShane 
dan Von Glinow (2010:252) menambahkan, 
identifikasiyang 
berbasiskepercayaandidasarkanpadasikapsali
ngpengertiandanikatanemosionalantaraangg
otatimketikamereka berpikir, 
merasa,danbertindakbersama. 
“Identification-based trust is based on 
mutual understanding and an emotional 
bond among team members. It occurs when 
team members think, feel, and act like each 
others.”Colquitt, Lepine, dan Wesson 
(2011:240) menyebutkan bahwa, “trust has 
a strong positive effect on 
commitment.”Kepercayaanmemilikipengaru
hpositif yang kuatpadakomitmen. Karyawan 
yang 
bersediamenerimaotoritascenderungmempun
yaitingkat yang 
lebihtinggipadakomitmenafektif. 
Jadidapatdisimpulkanbahwakepercayaanber
pengaruhterhadapkomitmenafektif. 
Semakintinggitingkatkepercayaanseseorangt
erhadaporganisasi, semakintinggi pula 
komitmenafektif. 
 
PengaruhLangsungNilaiterhadapKeperca
yaan 
Pengujianhipotesisketigamenyimpulkanbah
waterdapatpengaruhlangsungnilaiterhadapke
percayaan.Pengaruhlangsungkepercayaanber
sifatpositif, 
dimanasemakintinggitingkatpemahamansese
orangterhadapnilai-
nilaiorganisasimenyebabkansemakintinggi 
pula 
tingkatkepercayaankaryawantersebutterhada
porganisasi. Sebaliknya, 
apabilatingkatpemahamannilai-
nilaiorganisasinyarendah, makakepercayaan 
orang-orang yang bekerja di 
dalamnyajugamengalamipenurunan. 
Kesimpulan di 
atasdiperkuatolehpendapatGibson, 
Ivancevich, Donelly dan Konopaske 
(2012:252), “organization that value 
employee honesty, openness, and 
collaborative processes with high employee 
involvement are more likely to stimulate 
trusting cultures than those who do 
not”.Organisasi yang memiliki 
nilaikejujuran, keterbukaan, dan 
proseskolaboratifdenganketerlibatanyang 
tinggi dari para 
karyawanlebihmungkinuntukmerangsangtu
mbuhnya 
budayamempercayaidaripadamerekayang 
tidak melakukannya. Cummings dan Worley 
(2001:56-57) menambahkanbahwa “values 
have played an important role in 
organization... they have sought to build 
trust and collaboration; to create an open, 
problem solving climate; and to increase the 
self-control of organization member. Nilai 
berusaha membangun rasa kepercayaan dan 
kolaborasi, menciptakan iklim, memecahkan 
masalah secara terbuka, dan meningkatkan 
pengendalian 
diri.Jadidapatdisimpulkanbahwanilaiberpeng
aruhterhadapkepercayaan. 
Semakintinggiefektivitasnilai yang 
dipahamiseseorangtentangorganisasinya, 
semakintinggi pula tingkatkepercayaan. 
 
PengaruhTidakLangsungNilaiterhadapK
omitmenAfektifmelaluiKepercayaan 
Pengujianhipotesiskeempatmenyimpulkanba
hwaterdapatpengaruhtidaklangsungnilaiterha
dapkomitmenafektifmelaluikepercayaan. 
Pengaruhnilaiterhadapkepercayaanbersifatpo
sitif, 
artinyasemakintinggiefektivitaspemahamann
ilaiakanmenyebabkansemakintinggi pula 
tingkatkepercayaankaryawan, yang 
padaakhirnyamemperkuatkomitmenafektifka
ryawantersebutterhadaporganisasi. 
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Sebaliknya, 
jikaefektivitaspemahamanakannilai-
nilaiorganisasinyalemah, 
makanakanberdampakpadamenurunnyatingk
atkepercayaanseorangkaryawan yang 
padaakhirnyamenyebabkanlemahnyakomitm
enafektifterhadaporganisasi.  
Kesimpulan di atasdiperkuatolehpendapat 
McShane dan Von Glinow (2010:128), 
“...one of the key influences on 
organizational commitment is the 
employment relationship. In particular, 
affective commitment is sensitive 
fulfillment...”Salahsatukunci 
yangmempengaruhikomitmenorganisasiadal
ahhubungankerja, khususnya, 
komitmenafektifsebagaipemenuhanperasaan
. 
Karyawanmengidentifikasidengandanmerasa
berkewajibanuntukbekerjahanyaketikamerek
apercaya terhadap organisasi. “Trust is 
important for organizational commitment 
because it touches the heart of the 
employment relationship. Employees identify 
with and feel obliged to work for as 
organization only when they trust.” 
Jadidapatdisimpulkanbahwauntukmeningkat
kankomitmenafektif, 
makasangatpentinguntukmemperkuatefektiv
itaspemahamanakannilai-
nilaiorganisasidankepercayaanterhadaporgan
isasi. Dengan kata lain, 
komitmenafktifdipengaruhiolehnilaidankepe
rcayaan. 
 
I. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Berdasarkanhasilpenelitianinidapatdisimpul
kanbahwa, (1) 
terdapatpengaruhlangsungpositifnilaiterhada
pkomitmenafektif. Besarnyakontribusinilai 
yang 
secaralangsungberpengaruhterhadapkomitm
enafektifadalah 28,20%. 
Berdasarkantemuanpenelitianinidapatdisimp
ulkanbahwahipotesispenelitian yang 
menyatakanterdapatpengaruhlangsungnilaite
rhadapkomitmenafektifdapatditerima. (2) 
Terdapatpengaruhlangsungpositifkepercayaa
nterhadapkomitmenafektif. 
Besarnyakontribusikepercayaan yang 
secaralangsungberpengaruhterhadapkomitm
enafektifadalah 5,52%. 
Berdasarkantemuanpenelitianinidapatdisimp
ulkanbahwahipotesispenelitian yang 
menyatakanterdapatpengaruhlangsungkeper
cayaanterhadapkomitmenafektifdapatditerim
a. (3) 
Terdapatpengaruhlangsungpositifnilaiterhad
apkepercayaan. Besarnyakontribusinilai 
yang 
secaralangsungberpengaruhterhadapkeperca
yaanadalah 35,88%. 
Berdasarkantemuanpenelitianinidapatdisimp
ulkanbahwahipotesispenelitian yang 
menyatakanterdapatpengaruhlangsungnilaite
rhadapkepercayaandapatditerima. (4) 
Terdapatpengaruh tidak langsung 
nilaiterhadap komitmen afektif melalui 
kepercayaan. Besarnyakontribusinilai yang 
secaratidaklangsungberpengaruhterhadapko
mitmenafektifmelaluikepercayaanadalah 
7,5%. 
Berdasarkantemuanpeneltiandapatdisimpulk
anbahwahipotesispenelitian yang 
menyatakanterdapatpengaruhtidaklangsungn
ilaiterhadapkomitmenafektifmelaluikepercay
aandapatditerima. 
 
Saran 
Beberapahal yang 
disarankandalampenelitianiniadalahsebagaib
erikut: (1) Bagipihaksekolah (yayasan) 
hendaknyasecaraberkalamemberikanpembin
aanuntukpenanamannilaidanpeningkatankep
ercayaan guru denganmemberikan 
kesempatan bagi guru untuk 
mengembangkan diri, misalnya melalui 
seminar dan training. (2) Bagi guru, 
aktualisasinilaipribadidanorganisasidapatme
ningkatankepercayaandanmemperkuatikatan
emosionaldalamhalinikomitmenafektif guru 
terhadapsekolah. (3) Bagi guru 
diharapkanmampumeningkatkankepercayaa
nterhadapsesamarekan guru 
danpihaksekolah (yayasan) dalam proses 
belajarmengajardanketerikatannyasebagaise
orangkaryawansehinggamampumeningkatka
nkomitmenafektif guru terhadaporganisasi. 
(4) Bagipara peneliti agar menindaklanjuti 
penelitian ini melalui penelitian-penelitian 
serupa dengan mengembangkan variabel-
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variabel bebas, jumlah responden, dan 
cakupan wilayah penelitian. Hal ini 
disebabkan masih banyak faktor yang yang 
mempengaruhi variabel komitmen afektif 
selain nilai dan kepercayaan, dan 
karakteristik responden dari wilayah 
penelitian yang beragam menjadi bahan 
perbandingan dengan tesis yang penulis 
buat.  
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